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ABSTRAK 
YUSRAN, A211 06 631. Analisis Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan di Makassar, dibimbing 
oleh Dr. Ria Mardiana, SE, M.Si (Pembimbing I) dan Hendragunawan, SE, M.Si 
(Pembimbing II). 
 
Kata Kunci : Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui berapa besar pengaruh disiplin 
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan di 
Makassar. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan dan karyawati pada                        
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan yakni berjumlah 60 orang karyawan. 
Sedangkan metode penarikan sampel yang digunakan adalah metode sampling                
jenuh, sehingga jumlah sampel ditentukan sebanyak 60 orang. Untuk mendapatkan 
data-data yang dibutuhkan, maka metode pengumpulan data yang digunakan adalah 
observasi dan interview. Sedangkan metode analisis yang digunakan adalah analisis 
deskriptif, analisis regresi sederhana, koefisien determinasi, analisis korelasi dan 
pengujian hipotesis.  
Berdasarkan hasil analisis penelitian mengenai pengaruh disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan di Makassar, 
maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara disiplin 
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BAB  I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Untuk mencapai kinerja kerja yang tinggi faktor manusia merupakan variabel 
yang sangat penting karena berhasil tidaknya suatu usaha, sebagian besar ditentukan 
oleh perilaku-perilaku manusia yang melaksanakan pekerjaan. Mengingat begitu 
besarnya peran dan kedudukan sumber daya manusia sebagai karyawan dalam 
kegiatan usaha perusahaan maka diperlukan disiplin kerja yang tinggi. Disiplin 
merupakan perilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan dan prosedur kerja yang 
ada pada organisasi, baik secara tertulis maupun yang tidak tertulis. Disiplin kerja 
karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan karyawan yang 
tidak disiplin memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. 
Disiplin kerja merupakan hal yang harus ditanamkan dalam diri tiap 
karyawan. Kesadaran karyawan diperlukan dengan mematuhi peraturan-peraturan 
yang berlaku. Peraturan sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan 
penyuluhan bagi karyawan dalam menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan. 
Selain itu perusahaan sendiri harus mengusahakan agar peraturan itu bersifat jelas, 
mudah dipahami dan berlaku bagi semua karyawan. Hasibuan (2008 : 194) 
Mangkuprawira (2007 : 122) mengemukakan bahwa kedisiplinan merupakan 
sifat seorang karyawan yang secara sadar mematuhi aturan dan peraturan organisasi 
tertentu. Kedisiplinan sangat mempengaruhi kinerja karyawan dan perusahaan, 
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karena kedisiplinan sebagai bentuk latihan bagi karyawan dalam melaksanakan 
aturan-aturan perusahaan. Semakin disiplin semakin tinggi produktivitas kerja 
karyawan dan kinerja perusahaan. Kinerja menurut Mangkuprawira (2007 : 153) 
adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tepat dari 
karyawan serta organisasi bersangkutan. 
Untuk lebih mengefektifkan peraturan yang telah dikeluarkan dalam             
rangka menegakkan disiplin, perlu adanya teladan pimpinan. Pimpinan mempunyai 
pengaruh yang sangat besar dalam menegakkan kedisiplinan, sebab pimpinan 
merupakan panutan dari bawahannya. Pimpinan harus mampu menggerakkan dan 
mengarahkan karyawan karena pimpinan bertanggung jawab terhadap keberhasilan 
dan kegagalan karyawan. 
Disiplin sangat penting  untuk  perkembangan perusahaan karena dapat 
dijadikan sebagai alat untuk memotivasi agar dapat mendisiplinkan diri dalam 
melaksanakan pekerjaan baik secara perorangan maupun kelompok. Disamping itu 
disiplin bermanfaat mendidik karyawan  untuk mematuhi peraturan, prosedur, 
maupun kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. 
Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka penulis menentukan obyek 
penelitian pada perusahaan PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan, yakni sebuah 
perusahaan yang bergerak dalam bidang jasa konsultasi, perencanaan dan 
pengawasan konstruksi proyek, serta mengembangkan tugas dan tujuan sebagai 
perusahaan yang berupaya menghasilkan profit dan berfungsi sosial di dalam 
mengelola usahanya. Dimana dalam melaksanakan pengelolaan usaha jasa konsultasi 
 3 
proyek selama ini yang menunjukkan bahwa perusahaan belum mampu 
meningkatkan kinerja, hal ini disebabkan karena dalam tahun terakhir pendapatan 
perusahaan mengalami penurunan, hal ini dapat dilihat dari kurangnya lembaga dan 
instansi baik Pemerintah maupun Swasta yang menggunakan jasa PT. Wesitan dalam 
bidang jasa konsultasi pembangunan. Mengingat bahwa perusahaan ini cukup banyak 
menangani aktivitas, melalui divisi-divisi infrastruktur, divisi arsitektur dan rekayasa, 
divisi pelestarian lingkungan, divisi pengairan, divisi perencanaan wilayah, divisi 
kepariwisataan dan divisi manajemen umum dan studi kelayakan. 
Berdasarkan fenomena yang terjadi pada perusahaan, nampak bahwa salah 
satu faktor yang mengakibatkan penurunan kinerja perusahaan adalah disebabkan 
karena perusahaan mempunyai masalah yang kompleks dalam hal sumber daya 
manusia, khususnya mengenai masalah kurangnya kedisiplinan karyawan, dimana 
seringkali karyawan masih ada yang belum mentaati disiplin jam kerja, seperti 
mereka masuk kantor setelah jam 08.00 Wita dan pulang sebelum jam 16.00 Wita, 
selain itu masih ada karyawan yang tidak mentaati peraturan dan tata tertib yang 
berlaku pada perusahaan, sehingga mengakibatkan kinerja karyawan mengalami 
penurunan. Sehingga dengan menurunnya  kinerja karyawan maka perusahaan harus 
menerapkan kedisiplinan karyawan, yakni dengan mematuhi segala peraturan atau 
tata tertib yang akan menjadi rambu-rambu yang harus dipenuhi oleh seluruh 
karyawan dalam organisasi. Adapun peraturan-peraturan yang akan berkaitan dengan 
disiplin adalah : peraturan jam masuk, pulang dan jam istirahat, peraturan dasar 
tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan, peraturan cara-cara 
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melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan unit kerja lain, serta peraturan tentang 
apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para karyawan selama dalam 
perusahaan. Hal inilah yang membuat penulis untuk mengangkat tema ini lebih jauh 
dengan memilih judul penelitian ini : ”Analisis Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan di Makassar ”. 
 
1.2 Rumusan Masalah  
Pokok permasalahan yang menjadi sasaran dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut :  “Apakah disiplin kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada  PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan di Makassar.” 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan diadakannya penelitian ini adalah : 
“  Mengetahui berapa besar pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada                    
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan di Makassar.” 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Sebagai bahan masukan bagi pihak perusahaan tentang pentingnya disiplin kerja 
bagi para karyawan, hal ini dimaksudkan untuk dapat meningkatkan kinerja kerja 
karyawan. 
2. Sebagai bahan acuan guna menambah wawasan pengetahuan mengenai                   
masalah disiplin kerja dalam kaitannya dengan kinerja karyawan sehingga dapat 
diperoleh manfaat mengenai pentingnya disiplin kerja. 
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1.5 Sistematika Penulisan 
Untuk memudahkan dalam melihat dan memahami apa yang akan dibahas 
dalam skripsi ini, maka penulis menguraikan dalam enam bab yang terdiri dari 
beberapa sub bab yang dapat diuraikan sebagai berikut : 
Bab pertama merupakan pendahuluan yang meliputi latar belakang masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, sistematika penulisan. 
Bab kedua merupakan tinjauan pustaka meliputi pengertian manajemen 
sumber daya manusia, pengertian disiplin kerja, tujuan pembinaan disiplin kerja, 
jenis-jenis disiplin kerja, bentuk, jenis dan pelaksanaan sanksi disiplin kerja, faktor-
faktor yang mempengaruhi disiplin kerja, pengertian kinerja karyawan, kerangka 
pikir, hipotesis 
Bab ketiga merupakan metode penelitian yang meliputi daerah penelitian, 
jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, populasi dan sampel, pengukuran 
instrumen penelitian, metode analisis, dan definisi operasional variabel. 
Bab keempat merupakan gambaran umum perusahaan, yang meliputi sejarah 
singkat perusahaan, struktur organisasi perusahaan, serta uraian tugas masing-masing 
bagian dalam perusahaan. 
Bab kelima merupakan analisis dan pembahasan yang meliputi analisis 
karakteristik responden, deskripsi variabel penelitian, analisis pengaruh disiplin kerja 
terhadap kinerja kerja karyawan. 
Bab keenam merupakan bab penutup yang berisikan kesimpulan dan saran-
saran dari penulis. 
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BAB  II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Penelitian Terdahulu 
Adapun yang menjadi acuan penulis dalam melakukan penulisan skripsi 
adalah dengan memilih dari penelitian terdahulu yang pernah dilakukan oleh Elvira 
Tjandinegara (2010) dengan judul : Pengaruh Faktor-faktor Disiplin Kerja terhadap 
Produktivitas Kerja Karyawan pada CV. Gajaco Utama di Makassar. Dari hasil 
analisis pengaruh antara faktor disiplin kerja (ketepatan waktu, taat pada peraturan 
dan tanggung jawab) dengan produktivitas tenaga kerja, maka dapat dikatakan ada 
pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja dengan produktivitas tenaga kerja. 
Hasil analisis regresi, nampak bahwa faktor yang dominan mempengaruhi 
produktivitas tenaga kerja adalah ketepatan waktu, alasannya karena nilai koefisien 
standardized ketepatan waktu memiliki nilai yang tertinggi jika dibandingkan dengan 
variabel taat pada peraturan dan tanggung jawab. 
Penelitian kedua adalah dilakukan oleh Liswaty Pijjara (2009) dengan judul : 
Analisis Pengaruh Disiplin terhadap Prestasi Kerja Pegawai Pada Dinas Pendidikan, 
Pemuda dan Olah Raga (Dispora) Kabupaten Jeneponto, dengan menggunakan 
analisis regresi sederhana. Dari hasil analisis regresi menunjukkan bahwa 
peningkatan kedisiplinan pegawai pada Dinas Pendidikan, Pemuda dan Olahraga 
akan berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai 




melaksanakan pekerjaan maka akan berdampak terhadap peningkatan prestasi kerja 
pegawai. Kemudian dari hasil analisis mengenai korelasi antara kedisiplinan pegawai 
dengan prestasi kerja pegawai menunjukkan bahwa kedisiplinan pegawai memiliki 
hubungan yang positif terhadap peningkatan prestasi kerja. 
Selanjutnya penelitian ketiga sebagaimana dilakukan oleh Muhammad Akbar 
Akib (2008) dengan judul : Analisis Pengaruh Disiplin terhadap Produktivitas    
Tenaga Kerja pada PT. Sinar Galesong Pratama di Makassar. Berdasarkan hasil 
analisis regresi yang dilakukan mengenai disiplin Nampak bahwa disiplin 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan produktivitas kerja. Hal 
ini dapat dilihat bahwa variabel disiplin dan motivasi dengan produktivitas kerja 
berpengaruh secara signifikan.  
Penelitian lainnya dilakukan oleh Nurasni (2011) berjudul : Pembinaan 
Disiplin Karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Unit Terminal Peti 
Kemas Makassar. Hasil analisis yang dilakukan menunjukkan bahwa  pembinaan 
disiplin karyawan melalui balas jasa, sanksi hukuman, dan waskat, berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis mengenai pelaksanan pengawasan melekat 
(waskat) khususnya PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Unit Terminal Peti Kemas 
di Makassar dimana ternyata pelaksanaan pengawasan melekat sudah dilakukan. 
Alasannya karena atasan/pimpinan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Unit 
Terminal Peti Kemas di Makassar aktif dalam mengawasi perilaku karyawan dan 
prestasi kerja yang telah capai oleh karyawan. Kemudian mengenai pemberian 
sanksi/hukuman bagi karyawan yang tidak disiplin sudah dilakukan oleh PT. 
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Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Unit Terminal Peti Kemas di Makassar. Dimana 
pemberian sanksi hukuman dapat berupa teguran langsung bahkan pemotongan gaji. 
 
2.2. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sumberdaya manusia merupakan salah satu sumberdaya yang terdapat dalam 
organisasi, meliputi semua orang yang melakukan aktivitas. Secara umum, sumber-
daya yang terdapat dalam suatu organisasi bisa dikelompokkan atas dua macam, 
yakni sumberdaya manusia (human resource), dan sumberdaya non-manusia (non-
human resources). Yang termasuk dalam kelompok sumberdaya non-manusia ini 
antara lain modal, mesin, teknologi, bahan-bahan (material) dan lain-lain. 
Manajemen yang berkaitan dengan pengelolaan kegiatan pemberdayaan 
sumberdaya manusia disebut manajemen sumberdaya manusia. Pada umumnya, 
kegiatan-kegiatan di bidang sumberdaya manusia dapat dilihat dari dua sudut 
pandang, yaitu dari sisi pekerjaan. Dari sisi pekerjaan, kegiatan-kegiatan itu terdiri 
atas analisis pekerjaan dan evaluasi pekerja. Sedangkan dari sisi pekerja, kegiatan-
kegiatan itu terdiri atas pengadaan tenaga kerja, penilaian prestasi kerja, pelatihan dan 
pengembangan, promosi, kompensasi dan pemutusan hubungan kerja.  
Yuli (2005 : 15) mengemukakan bahwa : “ Manajemen sumberdaya manusia 
merupakan kegiatan yang mengatur tentang cara pengadaan tenaga kerja, melakukan 
pengembangan, memberikan kompensasi, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja 
melalui proses-proses manajemen dalam rangka mencapai tujuan organisasi “. 
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Manajemen sumberdaya manusia terdiri atas serangkaian keputusan yang 
terintegrasi tentang hubungan ketenagakerjaan yang mempengaruhi efektivitas 
karyawan dan organisasi. Manajemen sumberdaya manusia merupakan aktivitas-
aktivitas yang dilaksanakan agar sumberdaya manusia di dalam organisasi dapat 
digunakan secara efektif guna mencapai berbagai tujuan.  
Adapun definisi manajemen sumber daya manusia dikemukakan oleh Alwi 
(2008 : 6) adalah pendekatan yang khas, terhadap manajemen tenaga kerja yang 
berusaha mencapai keunggulan kompetitif melalui pengembangan strategi dari dari 
tenaga kerja yang mampu dan memiliki komitmen tinggi dengan menggunakan 
tatanan kultur yang integrated, struktural dan tehnik-tehnik personel. Handoko (2008 
: 4) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah merupakan 
penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumberdaya 
manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi. 
Sutrisno (2009 : 4) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai 
pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan 
individu anggota organisasi atau kelompok kerja. Selanjutnya pengertian yang sama 
dikemukakan Simamora (2006 : 4) bahwa manajemen sumberdaya manusia adalah 
pendayagunaan pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan 
individu anggota organisasi atau kelompok pegawai.  
 
2.3 Pengertian Disiplin Kerja 
 
Faktor tingkat kedisiplinan sumber daya manusia dapat dijadiikan salah satu 
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tolak ukur pencapaian prestasi dan produktivitas kerja yang mampu diraih oleh 
karyawan yang pada akhir berpengaruh pada tujuan yang diharapkan perusahaan. 
Tingkat kedisiplinan ini merupakan salah satu fungsi kegiatan manajemen sumber 
daya manusia yang terpenting dan harus lebih diperhatikan, karena semakin baik 
disiplin karyawan, maka akan semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. 
Sulit bagi karyawan dalam mencapai prestasi kerja yang diharapkan tanpa adanya 
disiplin kerja yang baik dan bertanggung jawab yang ditunjukkan oleh karyawan 
bersangkutan. Tanpa disiplin karyawan dengan baik dan adil, sulit pula bagi 
organisasi perusahaan untuk mencapai hasil optimal yang ingin diharapkan pada 
karyawannya. 
Menurut Mangkuprawira (2007 : 122) mengemukakan bahwa :  
Kedisiplinan karyawan adalah sifat seorang yang secara karyawan yang 
secara sadar mematuhi aturan dan peraturan organisasi tertentu. 
Kedisiplinan sangat memengaruhi kinerja karyawan dan perusahaan. 
Kedisiplinan seharusnya dipandang sebagai bentuk-bentuk latihan bagi 
karyawan dalam melaksanakan aturan-aturan perusahaan. Semakin 
disiplin semakin tinggi produktivitas kerja karyawan dan kinerja 
perusahaan. 
 
Menurut Hasibuan (2009 : 193) menyatakan bahwa : “Kedisiplinan adalah 
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku.” 
Fathoni (2006 : 126) mengemukakan bahwa : Kedisiplinan adalah kesadaran 
dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan sadar akan tugas 
dan tanggungjawabnya “.  
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Kedisiplinan dapat diartikan bilamana karyawan selalu datang dan pulang 
tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sisial yang berlaku. 
Siagian (2008 : 305) menyatakan bahwa : “Disiplin merupakan tindakan 
manajemen untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai 
ketentuan tersebut.” 
Dari uraian definisi yang dikemukakan di atas, maka dapat disimpulkan 
bahwa disiplin kerja merupakan kegiatan dari manajemen perusahaan yang berfungsi 
sebagai bentuk pengendalian karyawan dalam menjalankan standar organisasional 
perusahaan yang teratur demi tercapainya sasaran tujuan perusahaan. 
 
2.4 Tujuan Pembinaan Disiplin Kerja 
Setiap tenaga kerja memiliki banyak motif dan hampir tak ada satu orang 
tenaga kerja pun yang memiliki motif sama. Ini berarti kenyataannya tidak satu motif 
pun yang menentukan bagaimana setiap tenaga kerja harus bereaksi terhadap seluruh 
beban yang ada. Oleh karena itu, tak ada teknik dan strategi yang dapat menjamin 
terpenuhinya moral dan disiplin kerja yang tinggi bagi setiap tenaga kerja di mana 
pun juga. Beberapa tenaga kerja bekerja hanya untuk mendapatkan uang, ada yang 
bekerja mencari keselamatan, dan ada pula yang bekerja karena tertarik pada 
pekerjaannya. Bahkan mungkin ada beberapa tenaga kerja yang tidak tahu apa yang 
akan mereka lakukan. Akan tetapi generalisasi terhadap motif mana pun yang bersifat 
universal amat sulit untuk dipertahankan. 
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Banyak problem yang dihadapi dalam memahami motif yang terbentuk dalam 
diri setiap tenaga kerja. Dengan demikian, amat sulit menerapkan disiplin terhadap 
pekerjaan bagi setiap tenaga kerja. Tampaknya motif stiap tenaga kerja menerima 
struktur dan dinamika sendiri. Struktur tersebut seringkali disebut hierarki, yaitu 
suatu motif biasanya lebih kuat dibandingkan motif yang lain. Oleh karena itu, motif 
juga kuat pengaruhnya terhadap disiplin kerja tenaga kerja dibandingkan motif-motif 
yang lain. Akan tetapi, sebenarnya struktur tersebut tidak tetap. Motif utama tenaga 
kerja yang ada saat ini mungkin bukan merupakan motif yang utama untuk hari esok. 
Perubahan susunan motif tersebut terjadi kapan saja setelah suatu motif terpenuhi 
dengan baik dan motif yang lain muncul menggantikannya. Motif lama yang sudah 
terpuaskan akan menjadi tenang dan mungkin tak akan banyak mendorong tenaga 
kerja untuk bertindak dan berperilaku dibandingkan dengan motif baru yang masih 
belum terpuaskan. 
Motif-motif para tenaga kerja yang memiliki struktur dan selalu timbul 
apabila motif yang satu terpenuhi amat mempengaruhi kondisi disiplin kerja para 
tenaga kerja. Dampak tersebut perlu mendapatkan porsi pembinaan dengan prioritas 
utama dari para manajemen. Dengan demikian, disiplin kerja para tenaga kerja 
diharapkan terus dibina dan ditegakkan. 
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk 
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
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berlaku. Sebagai contoh, beberapa karyawan terbiasa terlambat untuk bekerja, 
mengabaikan prosedur keselamatan, melalaikan pekerjaan detail yang diperlukan 
untuk pekerjaan mereka, tindakan yang tidak sopan 
Tujuan utama pembinaan disiplin kerja adalah untuk memastikan bahwa 
perilaku karyawan konsisten dengan aturan perusahaan. Secara khusus tujuan 
pembinaan disiplin kerja, menurut Sastrohadiwiryo (2002 : 292) antara lain: 
1. Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan ketenagakerjaan  
maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang berlaku, baik tertulis maupun 
tidak tertulis, serta melaksanakan perintah manajemen. 
2. Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu memberikan 
pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang berkepentingan dengan 
perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan yang diberikan kepadanya. 
3. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang dan jasa 
perusahaan dengan sebaik-baiknya. 
4. Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang berlaku pada 
perusahaan. 
5. Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai dengan 
harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang. 
 
2.5 Jenis-Jenis Disiplin Kerja 
Pemimpin perusahaan harus mampu mengenal dan mempelajari perilaku dan 
sifat karyawannya. Hal ini dapat membantu pemimpin dalam memilih jenis motivasi 
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kerja mana yang sesuai demean karyawannya. Selain itu, perilaku dan sifat karyawan 
juga berpengaruh terhadap pemilihan jenis pendisiplinan mana yang dapat diterapkan 
kepada karyawan. 
Terdapat beberapa tipe kegiatan pendisiplinan menurut Handoko (2008 : 208), 
antara lain : 
1. Disiplin Preventif 
Adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para 
karyawan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga 
penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. 
2. Disiplin Korektif 
Adalah kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran 
terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari 
pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. 
3. Disiplin Progresif 
Adalah memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat terhadap 
pelanggaran-pelanggaran yang berulang. 
 
Sasaran pokok dari disiplin preventif adalah untuk mendorong disiplin diri di 
antara para karyawan. Dengan cara ini para karyawan dapat menjaga disiplin diri 
mereka bukan semata-mata karena dipaksa manajemen. Manajemen harus 
mempunyai tanggung jawab untuk menciptakan suatu iklim disiplin preventif di 
mana berbagai standar diketahui dan dipahami. Bila para karyawan tidak mengetahui 
standar-standar apa yang harus dicapai, mereka cenderung menjadi salah arah. Di 
samping itu, manajemen hendaknya menetapkan standar-standar secara positif dan 
bukan secara negatif. Para karyawan biasanya perlu mengetahui alasan-alasan yang 
melatarbelakangi suatu standar agar mereka dapat memahami dan menjalankannya. 
Sedangkan pada disiplin korektif kegiatannya biasanya dapat diaplikasikan dalam 
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suatu bentuk hukuman atau disebut juga sebagai tindakan pendisiplinan (disciplinary 
action). Tindakan pendisiplinan ini dapat berupa peringatan maupun skorsing. 
Adapun sasaran tindakan pendisiplinan dapat dibagi menjadi tiga menurut 
Handoko (2008 : 209), antara lain sebagai berikut : 
a. Untuk memperbaiki pelanggar, 
b. Untuk menghalangi para karyawan yang lain melakukan kegiatan-
kegiatan yang serupa, 
c. Untuk menjaga berbagai standar kelompok tetap konsisiten dan 
efektif. 
Sasaran-sasaran tindakan pendisiplinan hendaknya bersifat positif, bersifat 
mendidik dan mengoreksi. Sasaran tindakan pendisiplinan bukan merupakan tindakan 
negatif yang dapat menjatuhkan karyawan yang berbuat salah. Maksud pendisiplinan 
itu sendiri adalah untuk memperbaiki kegiatan di waktu yang akan datang bukannya 
malah menghukum kegiatan di masa lalu. Pendekatan negatif dalam menerapkan 
disiplin kerja karyawan yang bersifat menghukum biasanya mempunyai berbagai 
pengaruh sampingan yang merugikan, seperti hubungan emosional terganggu, absensi 
karyawan meningkat, apati atau kelesuan, dan juga ketakutan yang dapat menganggu 
kinerja karyawan. 
Disiplin progresif dijalankan dengan tujuan untuk memberikan kesempatan 
kepada karyawan untuk mengambil tindakan korektif sebelum hukuman yang lebih 
serius diberikan. Disiplin progresif memungkinkan manajemen untuk membantu 
karyawan memperbaiki kesalahannya. Tindakan pendisiplinan dapat diberikan 
berurut, misalnya :teguran secara lisan oleh pimpinan, setelah itu teguran tertulis, 
dengan catatan dalam file personalia, skorsing dari pekerjaan dalam jangka waktu 
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tertentu, penurunan jabatan (demosi), dan yang terakhir pemecatan. Bentuk tindakan 
pendisiplinan terakhir yang dapat diambil oleh manajemen perusahaan adalah 
pemecatan. Tindakan ini sering dikatakan sebagai kegagalan manajemen sumber daya 
manusia, tetapi pandangan tersebut tidaklah realistik. Tidak ada manajer maupun 
karyawan yang sempurna, sehingga hampir pasti ada saja berbagai masalah yang 
tidak dapat dipecahkan. 
Urutan tindakan pendisiplinan tersebut di atas disusun berdasarkan atas dasar 
tingkat berat atau kerasnya hukuman. Untuk pelanggaran-pelanggaran serius tertentu, 
dapat dikecualikan dari disiplin progresif, dan karyawan tersebut dapat langsung 
dipecat, tanpa harus lagi melalui susunan tindakan pendisiplinan yang ditetapkan 
perusahaan. 
 
2.6 Bentuk, dan Pelaksanaan Sanksi Disiplin Kerja 
Disiplin yang baik adalah disiplin diri. Kecenderungan orang normal adalah 
melakukan apa yang menjadi kewajibannya dan menempati aturan permainan. Suatu 
waktu orang mengerti apa yang dibutuhkan dari mereka, dimana mereka diharapkan 
untuk selalu melakukan tugasnya secara efektif dan efisien dengan senang hati. Kini 
banyak orang mengetahui bahwa kemungkinan yang terdapat di balik disiplin adalah 
meningkatkan diri dari kemalasan. 
Pengenaan sanksi kepada para pelanggar disiplin, tergantung pada tingkat 
pelanggaran yang telah dilakukan. Pelanggaran disiplin berupa sering terlambat tentu 
lebih ringan sanksinya daripada sanksi yang dikenakan kepada karyawan yang sering 
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mangkir tidak masuk kerja. Sanksi bagi karyawan yang tidak mau bekerja tentu lebih 
berat daripada sanksi bagi pelanggar disiplin yang tidak mau memakai pakaian 
seragam dan sebagainya. 
Dengan demikian, penerapan sanksi itu sebaiknya diatur dengan menampung 
usulan atau masukan yang berasal dari para karyawan sendiri. Sehingga bila mereka 
diikutsertakan dalam menyusun sanksi itu sedikit banyak akan dapat mengurangi 
ketidakdisiplinan itu sendiri. 
Sanksi yang paling tepat dan bisa diterapkan adalah sanksi berupa 
pengurangan hak-hak imbalan karyawan itu sendiri, seperti pengurangan gaji, 
penurunan gaji, dan sebagainya sehingga bagi mereka benar-benar akan terasa 
pengaruh sanksi itu bagi diri dan keluarganya. 
Dengan adanya bentuk disiplin kerja yang baik akan tergambar pada               
suasana : 
a) Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan perusahaan 
b) Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan dalam 
melakukan pekerjaan 
c) Besarnya rasa tanggungjawab para karyawan untuk melaksanakan tugas dengan 
sebaik-baiknya 
d) Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi di kalangan 
karyawan 
e) Meningkatnya efisiensi dan produktivitas para karyawan 
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Sasaran-sasaran tindakan pendisiplinan hendaknya positip, bersifat mendidik 
dan mengoreksi, bukan tindakan negatip yang menjatuhkan karyawan yang berbuat 
salah. Maksud pendisiplinan adalah untuk memperbaiki kegiatan di waktu akan 
datang bukan menghukum kegiatan di masa lalu. Pendekatan negatip yang bersifat 
menghukum biasanya mempunyai berbagai pengaruh sampingan yang merugikan, 
seperti hubungan emosional terganggu, absensi meningkat, apati atau kelesuan, dan 
ketakutan pada penyelia. Berbagai sasaran tindakan pendisiplinan, secara ringkas, 
adalah sebagai berikut : 
a. Untuk memperbaiki pelanggar. 
b. Untuk menghalangi para karyawan yang lain melakukan kegiatan-kegiatan 
yang serupa. 
c. Untuk menjaga berbagai standar kelompok tetap konsisten dan efektip. 
Bentuk tindakan pendisiplinan yang terakhir adalah pemecatan. Tindakan ini 
sering dikatakan sebagai kegagalan manajemen dan departemen personalia, tetapi 
pandangan tersebut tidak realistik. Tidak ada manajer maupun karyawan yang 
sempurna, sehingga hampir pasti ada berbagai masalah yang tidak dapat dipecahkan. 
Kadang-kaadang lebih baik bagi seorang karyawan untuk pindah bekerja di 
perusahaan lain. Bagaimanapun juga, organisasi mempunyai batas kemampuan yang 
dapat dicurahkan untuk mempertahankan seorang karyawan jelek. 
Menurut Sastrohadiwiryo (2002 : 293) bahwa sanksi disiplin kerja terbagi 
menjadi 3, yaitu: 
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1. Sanksi Disiplin Berat 
Sanksi disiplin berat misalnya: 
a. Demosi jabatan yang setingkat lebih rendah dari jabatan/pekerjaan yang 
diberikan sebelumnya. 
b. Pembebasan dari jabatan/pekerjaan untuk dijadikan sebagai tenaga kerja biasa 
bagi yang memegang jabatan. 
c. Pemutusan hubungan kerja dengan hormat atas permintaan sendiri tenaga 
kerja yang bersangkutan. 
d. Pemutusan hubungan kerja tidak dengan hormat sebagai tenaga kerja di 
perusahaan. 
2. Sanksi Disiplin Sedang 
Sanksi disiplin sedang misalnya: 
a. Penundaan pemberian kompensasi yang sebelumnya telah dirancangkan 
sebagaimana tenaga kerja lainnya. 
b. Penurunan upah sebesar satu kali upah yang biasanya diberikan, harian, 
mingguan atau bulanan. 
c. Penundaan program promosi bagi tenaga kerja yang bersangkutan pada 
jabatan yang lebih tinggi 
3. Sanksi Disiplin Ringan 
Sanksi disiplin ringan misalnya: 
a. Teguran lisan kepada tenaga kerja yang bersangkutan 
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b. Teguran tertulis 
c. Pernyataan tidak puas secara tertulis. 
Menurut Mangkunegara (2009 : 131) bahwa pelaksanaan sanksi terhadap 
pelanggar disiplin dengan memberikan peringatan, harus segera, konsisten, dan 
impersonal. 
1. Pemberian Peringatan 
Karyawan yang melanggar disiplin kerja perlu diberikan surat peringatan agar 
karyawan yang bersangkutan menyadari pelanggaran yang telah dilakukannya. 
2. Pemberian Sanksi Harus Segera 
Karyawan yang melanggar disiplin kerja harus segera diberikan sanksi sesuai 
dengan peraturan perusahaan yang berlaku. Kelalaian pemberian sanksi akan 
memperlemah disiplin yang ada. 
3. Pemberian Sanksi Harus Konsisten 
Pemberian sanksi kepada karyawan tidak disiplin harus konsisten agar pegawai 
sadar dan menghargai peraturan-peraturan yang berlaku di perusahaan. Setiap 
orang yang melakukan pelanggaran yang sama akan dihukum sesuai dengan 
hukum yang berlaku. 
4. Pemberian Sanksi Harus Impersonal 
Pemberian sanksi pelanggaran disiplin harus tidak membeda-bedakan karyawan, 




2.7 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu perusahaan. Tanpa dukungan 
disiplin kerja karyawan dengan baik, sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan 
tujuannya. Jadi, kedisiplinan merupakan suatu kunci keberhasilan suatu perusahaan 
dalam mencapai tujuannya. Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat 
kedisiplinan karyawan dalam suatu perusahaan menurut Hasibuan (2009 : 194), 
diantaranya : 
(a) Tujuan dan kemampuan, 
(b) Teladan pimpinan, 
(c) Balas jasa, 
(d) Keadilan, 
(e) Waskat (pengawasan melekat), 
(f) Sanksi hukuman, 
(g) Ketegasan, dan 
(h) Hubungan kemanusiaan. 
Berdasarkan uraian tersebut di atas maka akan diuraikan satu persatu sebagai 
berikut : 
1. Tujuan dan kemampuan 
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal. Pekerjaan yang 
dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan 
bersangkutan, agar karyawan bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam 
mengerjakannya. 
Akan tetapi, jika pekerjaan itu di luar kemampuannya atau jauh di bawah 
kemampuannya maka kesungguhan dan kedisiplinan karyawan rendah, misalnya : 
pekerjaan untuk karyawan berpendidikan SMU ditugaskan kepada seorang sarjana 
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atau pekerjaan seorang sarjana ditugaskan bagi karyawan berpendidikan SMU. 
Jelas karyawan bersangkutan kurang berdisiplin dalam melaksanakan pekerjaan 
itu. Disinilah letak pentingnya asas the right man is the right place and the right 
man in the right job. 
2. Teladan pimpinan 
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan 
karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. Pimpinan 
harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata 
dengan perbuatan. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun 
akan ikut baik. Jika teladan pimpinan kurang baik (kurang berdisiplin), para 
bawahan pun akan kurang disiplin. 
Pimpinan jangan mengharapkan kedisiplinan bawahannya baik jika dia sendiri 
kurang disiplin. Pimpinan harus menyadari bahwa perilakunya akan dicontoh dan 
diteladani bawahannya. Hal inilah yang mengharuskan pimpinan mempunyai 
kedisiplinan yang baik agar para bawahan pun mempunyai disiplin yang baik pula. 
Pepatah lama mengatakan kalau guru kencing berdiri, murid kencing berlari atau 
pepatah Batak singkam batang na singkam tunas na atau harimau tidak mungkin 
beranak domba. 
3. Balas Jasa 
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan karyawan 
karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap 
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perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap 
pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. 
Untuk mewujudkan kedisiplinan karyawan yang baik, perusahaan harus 
memberikan balas jasa yang relatif besar. Kedisiplinan karyawan tidak mungkin 
baik apabila balas jasa yang mereka terima kurang memuaskan untuk memenuhi 
kebutuhan hidupnya beserta keluarga. 
Jadi, balas jasa berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan karyawan. 
Artinya semakin besar balas jasa semakin baik kedisiplinan karyawan. Sebaliknya, 
apabila balas jasa kecil kedisiplinan karyawan menjadi rendah. Karyawan sulit 
untuk berdisiplin baik selama kebutuhan-kebutuhan primernya tidak terpenuhi 
dengan baik. 
4. Keadilan 
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego dan 
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama 
dengan manusia lainnya. 
Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas dan jasa 
(pengakuan) atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan karyawan 
yang baik. Manajer yang cakap dalam memimpin selalu berusaha bersikap adil 
terhadap semua bawahannya. Dengan keadilan yang baik akan menciptakan 
kedisiplinan yang baik pula. Jadi, keadilan harus diterapkan dengan baik pada 




Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam 
mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti atasan 
harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan 
prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu ada/hadir di tempat 
kerja agar dapat mengawasi dan memberikan petunjuk, jika ada bawahannya yang 
mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
Waskat efektif merangsang kedisiplinan dan moral kerja karyawan. Karyawan 
merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan, dan pengawasan 
dari atasannya. 
Dengan waskat, atasan secara langsung dapat mengetahui kemampuan dan 
kedisiplinan secara individu bawahannya, sehingga konduite setiap bawahan 
dinilai objektif. Waskat bukan hanya mengawasi moral kerja dan kedisiplinan 
karyawan saja, tetap juga harus berusaha mencari sistem kerja yang lebih efektif 
untuk mewujudkan tujuan organisasi, karyawan dan masyarakat. Dengan sistem 
yang baik akan tercipta internal kontrol yang dapat mengurangi kesalahan-
kesalahan dan mendukung kedisiplinan serta moral kerja karyawan. 
Jadi waskat menuntut adanya kebersamaan aktif antara atasan dengan bawahan 
dalam mencapai tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Dengan 
kebersamaan aktif antara atasan dengan bawahan, terwujudlah kerja sama yang 
baik dan harmonis dalam perusahaan yang mendukung terbinanya kedisiplinan 
karyawan yang baik. 
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6. Sanksi hukuman 
Sanksi hukuman berperang penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan. 
Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin takut 
melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner 
karyawan akan berkurang. 
Berat ringannya sanksi hukuman yang akan diterapkan ikut mempengaruhi 
baik/buruknya kedisiplinan karyawan. Sanksi hukuman harus diterapkan 
berdasarkan pertimbangan logis, masuk akal, dan diinformasikan secara jelas 
kepada semua karyawan. Sanksi hukuman seharusnya tidak terlalu ringan atau 
terlalu berat supaya hukuman itu tetap mendidik karyawan untuk mengubah 
perilakunya. Sanksi hukuman hendaknya cukup wajar untuk setiap tingkatan 
indisipliner, bersifat mendidik, dan menjadi alat motivasi untuk memelihara 
kedisiplinan dalam perusahaan. 
7. Ketegasan 
Ketegesan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi kedisiplinan 
karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak untuk 
menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman 
yang telah ditetapkan. Pimpinan yang berani bertindak tegas dalam menerapkan 
hukuman bagi karyawan yang indisipliner akan disegani dan diakui 
kepemimpinannya oleh bawahan. Dengan demikian, pimpinan akan dapat 
memelihara kedisiplinan karyawan perusahaan. Sebaliknya apabila seorang 
pimpinan kurang tegas atau tidak menghukum karyawan yang indisipliner, sulit 
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baginya untuk memelihara kedisiplinan bawahnnya, bahkan sikap indisipliner 
karyawan semakin banyak karena mereka beranggapan bahwa peraturan dan 
sanksi hukumannya tidak berlaku lagi. Pimpinan yang tidak tegas menindak atau 
menghukum karyawan yang melanggar peraturan, sebaliknya tidak usah membuat 
peraturan atau tata tertib pada perusahaan tersebut.  
8. Hubungan kemanusiaan 
Hubungan Kemanusiaan yang harmonis diantara sesama karyawan ikut 
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan-hubungan 
baik bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari direct single 
relationship, direct group relationship, dan cross relationship hendaknya 
harmonis. 
Manajer perusahaan berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang 
serasi serta mengikat, vertikal maupun horizontal di antara semua karyawannya. 
Terciptanya human relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan 
suasana kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi kedisiplinan yang baik pada 
perusahaan. Jadi, kedisiplinan karyawan akan tercipta apabila hubungan 
kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik. 
 
2.8 Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. 
Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan tujuan 
perusahaan. Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk 
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meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-masing 
individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut. Kinerja individu, kinerja 
kelompok dan kinerja perusahaan, dipengaruhi oleh banyak faktor intern dan ekstern 
organisasi. 
Dalam rangka pencapaian sasaran dan tujuan perusahaan, organisasi disusun 
dalam unit-unit kerja yang lebih kecil, dengan pembagian kerja, sistem kerja dan 
mekanisme kerja yang jelas. Sebagai ilustrasi, misi dan tugas pokok satu Departemen 
Pemerintahan dibagi habis ke dalam tugas pokok beberapa Direktorat Jenderal. Tugas 
pokok beberapa Direktorat, dan selanjutnya masing-masing dibagi habis oleh 
beberapa sub Direktorat, kemudian beberapa seksi, dan tugas pokok setiap seksi 
dilakukan oleh beberapa orang pegawai. Setiap orang dalam satu unit kerja 
mempunyai sasaran dan uraian tugas tertentu, sebagai bagia dari sasaran unit kerja 
dimaksud. 
Dengan demikian, pencapaian sasaran atau kinerja setiap Departemen 
Pemerintah adalah agregasi atau penjumlahan kinerja semua Direktorat Jenderal. 
Demikian juga kinerja setiap Direktorat Jenderal adalah agregasi kinerja semua 
Direktorat dilingkungan Direktorat Jenderal tersebut. Kinerja setiap Direktorat adalah 
agregasi dari kinerja semua sub Direktorat di lingkungan Direktorat itu. Kinerja Sub 
Direktorat adalah penjumlahan agregasi semua Seksi adalah penjumlahan kinerja 
setiap individu di lingkungan seksi tersebut. Oleh sebab itu, kinerja suatu perusahaan 
atau organisasi adalah akumulasi kinerja semua individu yang bekerja di dalamnya. 
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Dengan kata lain, upaya peningkatan kinerja perusahaan adalah melalui peningkatan 
kinerja masing-masing individu. 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan 
dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah 
cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa 
yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Rivai (2009 : 309) 
mengemukakan bahwa : ” Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap 
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya 
dalam perusahaan atau dengan kata lain kinerja karyawan merupakan suatu hal yang 
sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya ”.  
Kinerja (performance) mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang 
membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa baik 
karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan. Sering disalah tafsirkan sebagai 
upaya (effort), yang mencerminkan energi yang dikeluarkan, kinerja diukur dari segi 
hasil. 
Fahmi (2010 : 20) definisi kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu 
organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented 
yang dihasilkan selama satu periode waktu. Secara lebih tegas Amstron dan baron 
mengatakan kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat 
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi 
ekonomi (Amstrong dan Baron, 1998 : 15). Lebih jauh Indra Bastian menyatakan 
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bahwa kinerja adalah gambaranmengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 
kegiatan/program atau pelaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan misi dan visi 
organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis (strategic planning suatu 
organisasi). 
Supriyono (2010 : 281) mengemukakan bahwa : ” Kinerja adalah suatu hasil 
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya 
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesanggupan serta waktu ”.  
Mangkunegara (2005 : 9) mengemukakan bahwa : Kinerja karyawan adalah 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Dari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber daya manusia 
adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai 
sumber daya manusia per satuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Supaya organisasi berfungsi secara efektif, orang-orangnya mestilah 
dibujuk/dipikat agar masuk dan bertahan di dalam organisasi, mereka harus 
melakukan tugas-tugas peran mereka dengan cara yang andal, dan mereka harus 
memberikan kontribusi spontan dan perilaku inovatif yang berada di luar tugas formal 
mereka. Tiga perilaku dasar itu hendaknya disertakan dalam penilaikan kinerja. 
Tujuan evaluasi kinerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja 
organisasi melalui peningkatan kinerja dari sumber daya manusia organisasi. Secara 
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lebih spesifik, tujuan dari evaluasi kinerja sebagaimana dikemukakan Agus Sanyoto 
dalam Mangkunegara (2005 : 10) adalah : 
a. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja. 
b. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka 
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya berprestasi 
sama dengan prestasi yang terdahulu. 
c. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan 
aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap pekerjaan 
yang diembannya sekarang. 
d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga 
karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya. 
e. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan 
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui rencana itu 
jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah. 
 
2.9 Kerangka Pikir 
Adapun kerangka pikir yang dikemukakan dalam pembahasan skripsi ini 













       
Skema 1.  Kerangka Pikir Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
pada PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan di Makassar 
 
2.10 Hipotesis 
Dengan mengacu pada uraian latar belakang dan permasalahan di atas, maka 
penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut : ”Diduga bahwa disiplin kerja 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Wesitan 
Konsultasi Pembangunan di Makassar.” 
Disiplin kerja (X) 
 
- hadir tepat waktu 
- memanfaatkan waktu kerja 
- tepat waktu dalam istirahat 
- tepat waktu pulang kantor 
- menggunakan inventaris kantor 
- memperhatikan kerapihan  
  pakaian seragam dan kerapihan 
  potongan rambut 
- menjaga perilaku ditempat kerja 
- tidak menunda-nunda  
  menyelesaikan tugas tambahan 
- nyaman bekerja apabila  
  mengikuti aturan yang berlaku 
- mengikuti instruksi pimpinan 
- berusaha mengerjakan  
  pekerjaan dengan baik 
Kinerja Karyawan (Y) 
 
-menjalin hubungan dan  
  kerjasama 
- setiap pekerjaan diselesaikan  
  dengan cepat 
- memiliki keterampilan atau skill 
- mempunyai inisiatif atau ide 
- kebersihan dan kerapihan dari  
  hasil kerja 
- profesional dalam pekerjaan 
- menyelesaikan setiap pekerjaan  
  baik tugas utama maupun  
  tambahan 
- menghasilkan  kualitas kerja  
  yang dapat diandalkan 
- mengikuti setiap instruksi kerja 
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BAB  III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Daerah dan Waktu Penelitian 
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan berlokasi di Jalan Bontoramba No.8 
Gunung Sari Baru Makassar (mempunyai cabang di Sulbar, Maluku, Maluku Utara, 
Irian Jaya Barat, dan Papua). Sedangkan waktu yang digunakan selama melakukan 
penelitian hingga rampungnya penyusunan skripsi ini diperkirakan kurang lebih tiga 
bulan lamanya mulai dari bulan April sampai dengan bulan Juni Tahun 2011. 
 
3.2 Populasi dan Sampel 
Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan dan karyawati pada                        
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan yakni berjumlah 60 orang karyawan. 
Sedangkan metode penarikan sampel yang digunakan adalah metode sampling                
jenuh, dimana jumlah populasi yang ada dapat dijadikan sebagai jumlah keseluruhan 
sampel sebagaimana yang dikutip dari buku Sugiyono (2009 : 73), sehingga jumlah 
ditentukan sebanyak 60 orang. 
 
3.3 Metode Pengumpulan Data 
Untuk mendapatkan data-data yang dibutuhkan, maka digunakan metode 







Teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui hasil pengamatan secara 
langsung pada obyek penelitian terutama mengenai disiplin kerja yang diterapkan 
pada perusahaan PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan di Makassar. 
b. Interview 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan melakukan wawancara dan 
tanya jawab secara langsung dengan beberapa bagian yang terkait dan sejumlah 
karyawan yang dijadikan sampel dalam penelitian ini. 
3.4 Jenis dan sumber data 
1. Jenis Data 
Jenis Data yang dikumpulkan, dibedakan menjadi dua kategori, yaitu: 
a) Data kualitatif yaitu data yang diperoleh baik secara lisan maupun secara tertulis 
khususnya mengenai sejarah berdirinya perusahaan, struktur organisasi dan data 
lainnya yang dapat menunjang pembahasan. 
b) Data kuantitatif yaitu data yang dapat dihitung misalnya jumlah karyawan, 
pendapatan jasa konsultasi dan pengawasan proyek serta data lainnya yang dapat 
menunjang pokok pembahasan. 
     2. Sumber Data 
Sumber data yang akan menjadi bahan analisis dalam penelitian ini yaitu : 
a) Data Primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari tanggapan responden 
terhadap item pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner. 
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b) Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dari dokumen-dokumen dan arsip-arsip 
perusahaan yang ada kaitannya dengan penelitian ini. 
3.5 Definisi Operasional Variabel 
Adapun definisi variabel yang digunakan dalam penulisan skripsi ini, antara 
lain sebagai berikut : 
1. Disiplin kerja 
Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku serta sadar akan tugas dan 
tanggungjawabnya. Indikator yang diukur adalah : 
a. Saya selalu hadir tepat waktu ke kantor 
b. Saya selalu memanfaatkan waktu kerja dengan bekerja 
c. Saya tepat waktu dalam istirahat 
d. Saya tepat waktu pulang kantor  
e. Saya menggunakan inventaris kantor untuk kepentingan dinas semata-mata 
f. Saya selalu memperhatikan kerapihan pakaian seragam dan kerapihan 
potongan rambut 
g. Saya selalu menjaga perilaku di tempat kerja, seperti tidak merokok, memutar 
musik dan lain-lain. 
h. Saya berusaha tidak menunda-nunda menyelesaikan tugas tambahan yang 
diberikan 
i. Saya merasa nyaman bekerja apabila mengikuti aturan yang berlaku di 
perusahaan 
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j. Saya selalu mengikuti instruksi pimpinan untuk bekerja dengan teliti 
k. Saya selalu berusaha mengerjakan pekerjaan dengan baik, sebagai wujud 
tanggungjawab saya terhadap perusahaan 
Diukur dengan menggunakan skala likert yakni dengan bobot score sangat 
setuju = 5, setuju = 4, ragu-ragu = 3, tidak setuju = 2  sangat tidak setuju,  = 1. 
2.  Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan adalah perilaku nyata yang ditampilkan oleh seorang karyawan 
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya 
dalam perusahaan sebagaimana dikemukakan oleh Rivai (2009 : 85). Indikator 
diukur adalah : 
a) Setiap karyawan menjalin hubungan dan kerjasama yang baik dengan sesama 
rekan kerja 
b) Setiap pekerjaan yang diberikan diselesaikan dengan cepat 
c) Pegawai memiliki keterampilan atau skill yang dibutuhkan dalam 
menyelesaikan setiap pekerjaan  
d) Mempunyai inisiatif atau ide untuk mengembangkan perusahaan 
e) Kebersihan dan kerapihan dari hasil kerja yang telah dilakukan 
f) Mencoba untuk profesional dalam pekerjaan 
g) Mampu menyelesaikan setiap pekerjaan baik tugas utama maupun tambahan 
dengan cepat 
h) Menghasilkan kualitas kerja yang dapat diandalkan 
i) Mengikuti setiap instruksi kerja yang diberikan oleh pimpinan 
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Diukur dengan menggunakan skala likert yakni dengan bobot score                     
sangat setuju = 5, setuju = 4, ragu-ragu = 3, tidak setuju = 2  sangat tidak 
setuju,  = 1. 
3.7 Metode Analisis 
Dari data hasil penelitian yang dikumpulkan, selanjutnya dilakukan analisis 
terhadap masalah yang dihadapi dengan menggunakan metode analisis sebagai 
berikut : 
1) Analisis deskriptif adalah suatu analisis yang menggambarkan atau                               
menguraikan penerapan disiplin terhadap kinerja karyawan melalui kuesioner 
yang disebarkan kepada sejumlah responden yang menjadi sampel dalam 
penelitian ini. 
2) Analisis regresi sederhana adalah suatu analisis untuk melihat sejauh mana 
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan                      
persamaan regresi yang dikutip dari Iqbal (2002 : 250) dengan rumus :  
Y  = a + b (X) 
Dimana: 
Y   =  Kinerja karyawan 
X   =  Disiplin kerja 
a dan b  =  Koefisien regresi 
3) Koefisien determinasi adalah suatu analisis untuk menguji seberapa besar 
pengaruh simultan antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan, dengan 
menggunakan rumus : 1 – r2 
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4) Analisis korelasi adalah suatu analisis untuk melihat sejauh mana hubungan 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan rumus yang 
dikemukakan oleh Supriyanto (2010 : 249) sebagai berikut : 
                             n  xy – ( x) ( y) 
       r  = 
              
                           n x
2
 – ( x)2          n y2 – ( y)2 
di mana : 
r  = Koefisien korelasi 
Y = Kinerja karyawan 
X = Disipin karyawan 
 n = Jumlah periode tahunan 
5) Pengujian hipotesis  
Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara 
disiplin kerja (X) terhadap kinerja (Y), dapat dilakukan perhitungan dengan 
menggunakan pengujian secara statistik, yaitu uji t, dengan menggunakan rumus : 
                                     b       
                 to   =           
                                   Sb 
di mana : 
              to   =  t observasi 
               b   =  Koefisien regresi 
              Sb =  Simpangan baku 
Dengan menggunakan derajat kebebasan (n-2) pada  = 0,05. 
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BAB IV 
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
4.1 Sejarah Singkat Perusahaan 
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan adalah sebuah Perusahaan Swasta 
Nasional yang didirikan sejak tahun 1969, dan pada awal tahun 1988 berdasarkan 
Keputusan Rapat Direksi PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan yang memutuskan 
untuk mendirikan PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan berdasarkan Akte Pendirian 
Notaris Mestariany Habie, SH Nomor 8 Tanggal 18 Oktober 1988, dan Keputusan 
Menteri Kehakiman Republik Indonesia Nomor C2-7840 HT.01.01.Thn.99 tanggal 
25 maret 1999 dan lembaran negara No. 68 tahun 1993 tanggal 2 Januari 1993, No. 
6593 tahun 1999 tanggal 8 Oktober 1999 telah otonom penuh dengan Kantor Pusat di 
Makassar serta beberapa cabang/perwakilan baru di Indonesia Bagian Timur. 
Dengan komitmen terhadap Visi dan Misi dalam partisipasinya ditengah-
tengah pembangunan bangsa secara khusus di wilayah Indonesia Bagian Timur,            
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan menawarkan layanan jasa perkonsultasian 
Engineering dan manajemen bagi pengguna jasa baik pemerintah maupun swasta 
untuk berbagai jenis proyek. 
Berbekal pengalaman selama 36 tahun dalam penanganan proyek-proyek di 
wilayah Indonesia bagian Timur dan kemampuan tenaga ahli yang tersedia serta 




meningkat sesuai kebutuhan dan tantangan yang dihadapi sehingga membantu 
terwujudnya harapan pengguna jasa dan sekaligus memberi kepuasan. 
Sejak berdirinya pada tahun 1969, telah berkembang dan telah memperoleh 
kepercayaan dari berbagai lembaga dan instansi serta Pemerintah Daerah.                           
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan memiliki staf profesional yang terdiri dari 
tenaga teknik yang ahli dalam bidangnya masing-masing serta tenaga administrasi. 
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan saat ini didukung sejumlah tenaga Ahli 
dari berbagai Disiplin Ilmu dan Kompetensi baik S1, S2 dan S3 di Kantor Pusat, 
kantor Cabang dan Perwakilan di wilayah Indonesia. Tanggung jawab utama dari 
aktivitas perusahaan dan pelaksanaan proyek terintegrasi pada Kantor Pusat, Kantor 
Cabang dan Kantor Perwakilan. Masing-masing Direktur mempunyai beberapa 
manajer devisi yang bertanggung jawab untuk merencanakan, memantau dan 
mengevaluasi seluruh kegiatan proyek di divisi masing-masing. Staf manajemen 
perusahaan terdiri dari tenaga ahli dari berbagai bidang dengan kompetensi yang telah 
teruji dan berpengalaman. Struktur Organisasi yang bersifat multidisipliner tersebut 
memungkinkan perusahaan dengan cepat memberi jasa pelayanan sesuai kebutuhan 
pengguna jasa. Setiap kantor cabang/perwakilan memiliki struktur dan staf yang 
memenuhi kebutuhan yang diperlukan pengguna jasa baik staf profesional maupun 
manajemen. Staf Proyek kami mempunyai kompetensi dengan latar belakang 
pendidikan dan pengalaman dalam berbagai fase kegiatan proyek sehingga menjamin 
proyek dapat diselesaikan dengan baik dan tepat. 
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PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan adalah anggota Kamar Dagang dan 
Industri (KADIN), dan menjadi anggota Ikatan Nasional Konsultan Indonesia 
(INKINDO) serta menggalang kerja sama  dalam  bidang  profesi  konsultasi  dengan  
perusahaan  sejenis didalam negeri, maupun di luar negeri. 
 
4.2 Produk/Jasa 
Sebagaimana perusahaan jasa konsultasi pembangunan lainnya, PT. Wesitan 
Konsultasi Pembangunan merupakan suatu organisasi yang siap untuk berpartisipasi 
dalam pembangunan dan konsultasi profesional dalam pembangunan di Indonesia 
antara lain : 
1. Jalan dan Jembatan 
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan memberikan layanan jasa profesional 
dalam bidang perencanaan dan pengawasan yang berhubungan dengan jalan raya, 
jembatan, lapangan terbang, dan pelabuhan. 
2. Arsitektur dan Rekayasa 
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan memberikan jasa profesional dalam bidang 
arsitektur dan rekayasa, yaitu dalam bidang rekayasa sipil, struktur, geoteknik, 
geodesi, listrik, mesin, pipa dan perencanaan arsitektur. 
3. Pelestarian lingkungan 
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan berpengalaman dan terlibat dalam 
membuat analisis dampak lingkungan untuk berbagai proyek. Dari program 
pelestarian lingkungan tersebut maka diperlukan investasi berupa infrastruktur 
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perlindungan lingkungan seperti misalnya yang menyangkut sistem pengadaan 
air, pembuangan air limbah, reklamasi lahan, pengontrol pencemaran udara, dan 
lain-lain. 
4. Pengairan 
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan berpengalaman dan terlibat dalam bidang 
Pengairan. Divisi Pengairan berpengalaman melaksanakan proyek pengairan 
berupa Survey, Pengukuran dan Perencanaan : Pencetakan sawah, tambak dan 
saluran Irigasi, Drainase di beberapa wilayah : Sulawesi Selatan, Maluku, Maluku 
Utara dan Papua. 
5. Perencanaan Kota/Wilayah dan Pemukinan Transmigrasi 
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan memberi pelayanan dalam Perencanaan 
Wilayah. Divisi Perencanaan Wilayah berpengalaman dan telah diberikan 
kepercayaan dalam bidang Perencanaan Wilayah berupa Rencana Umum Ruang 
Wilayah, Rencana Rinci Tata Ruang Wilayah, Rencana Teknik Tata Ruang 
Wilayah untuk beberapa Provinsi dan Kabupaten/Kota di Sulawesi, Maluku, 
Maluku Utara dan Papua. 
6. Kepariwisataan 
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan berpenglaman dan terlibat dalam bidang 
kepariwisataan yang meliputi : survey dan penelitian, analisa dan studi 




4.3 Struktur Organisasi 
Tanggung jawab utama dari kegiatan perusahaan dan pelaksanaan proyek 
terletak dapa Direksi di Kantor Pusat Makassar. Masing-masing Direktur mempunyai 
beberapa manajer divisi yang memantau dan mengevaluasi seluruh kegiatan proyek 
di divisi yang bersangkutan. 
Staf manajemen perusahaan terdiri dari tenaga ahli dari berbagai bidang 
seperti rekayasa, perencanaan, ekonomi, teknik lingkungan, pertanian, administrasi, 
keuangan serta supervisi. 
Struktur organisasi yang bersifat multidisipliner tersebut memungkinkan 
perusahaan dengan cepat dapat menarik staf dari suatu divisi ke divisi lain untuk 
keperluan suatu proyek yang tidak selalu dapat dipenuhi oleh suatu divisi tertentu. 
Staf manajemen dapat ditugaskan bekerja bersama dengan organisasi klien 
kapan saja diperlukan, sehingga dapat menghasilkan komunikasi yang efektif dan 
terbuka kesempatan untuk alih teknologi. 
Perusahaan telah berada di 14 (empat belas) kota di Indonesia, khususnya 
Indonesia Bagian Timur, sebagai cabang/perwakilan demi kemudakan klien atau jika 
sifat proyek mengharuskan adanya integrasi antara personel konsultan dan personel 
klien di Indonesia Bagian Timur secara khusus dan Indonesia pada umumnya. Setiap 
kantor cabang/perwakilan memiliki staf yang memenuhi kebutuhan yang diperlukan 
proyek baik perekayasaan maupun manajemen, sesuai dengan kebutuhan konsumen 
dan tuntutan proyek. Staf proyek perusahaan mempunyai pendidikan dan pengalaman 
dalam berbagai bidang dan tahapan kegiatan proyek sehingga menjamin proyek dapat 
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diselesaikan sesuai dengan spesifikasi untuk bidang layanan yang mereka tangani. 
Saat ini PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan telah memiliki 60 orang tenaga ahli 
yang bersertifikat Bina-Marga dan 20 orang tenaga penunjang dari berbagai disiplin 
ilmu antara lain Sipil, Arsitektur, Planologi, dan Mekanikal Electrical yang 
kemampuan profesionalnya dibutuhkan dalam manajemen proyek tertentu. 
Selanjutnya akan disajikan skema PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan, 






















Sumber : PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan di Makassar, tahun 2011















PT. WESITAN KONSULTASI PEMBANGUNAN 
DI MAKASSAR 
4.4 Uraian Tugas 
Berdasarkan skema PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan diatas, maka akan 
diuraikan tugas dari masing-masing karyawan : 
1. Dewan Komisaris 
Tugas Dewan Komisaris adalah : 
a. Pimpinan tertinggi perusahaan. 
b. Menetapkan kebijaksanaan umum perusahaan. 
2. Direktur Utama 
Tugas Direktur Utama adalah : 
a. Sebagai pimpinan dalam perusahaan sekaligus pemilik saham terbesar dalam 
perusahaan. 
b. Mempunyai hak untuk mengambil keputusan atas segala yang berhubungan 
dengan aktivitas perusahaan. 
3. Direktur Umum 
Tugas Direktur Umum adalah : 
a. Merupakan direktur yang bersifat umum dalam artian pihak yang menjabati 
jabatan ini mempunyai tugas dan wewenang yang menyangkut hal-hal yang 
berkaitan dengan personalia perusahaan dan akunting serta keuangan 
perusahaan. 
b. Memeriksa kelengkapan dan keabsahan dokumen perkualifikasi. 
4. Direktur Teknik dan Operasi 
Tugas Direktur Teknik dan Operasi adalah : 
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a. Melakukan evaluasi/review terhadap proyek yang bersangkutan berdasarkan 
kesesuaian dengan layanan jasa pada PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan. 
b. Melakukan evaluasi terhadap calon pelanggan berdasarkan penelitian 
perusahaan terhadap latar belakang financialnya. 
5. Divisi Keuangan 
Tugas Divisi Keuangan adalah : 
a. Memeriksa bukti-bukti transaksi yang dilakukan perusahaan. 
b. Menangani hal-hal yang berhubungan dengan penerimaan dan pengeluaran 
perusahaan. 
c. Menyusun dan membuat laporan keuangan perusahaan. 
6. Divisi Manajemen 
Tugas Divisi Manajemen adalah : 
a. Menerbitkan delivery sheet for ready mixed (surat jalan). 
b. Bekerja sama dengan bagian personalia dalam hal-hal yang mencakup 
pencatatan yang berkaitan dengan kegiatan operatif di bidang personalia. 
7. Divisi Prakualifikasi dan Tender 
Tugas Divisi Prakualifikasi dan Tender adalah : 
a. Membuat dokumen untuk persiapan tender. 
b. Membuat penawaran untuk tender. 
8. Divisi Pengembangan 
Tugas Divisi Pengembangan adalah : melakukan kerja sama kepada pihak-pihak 
terkait (pemerintah) dalam melakukan suatu perencanaan (proyek). 
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9. Divisi Perencanaan 
Tugas Divisi Perencanaan adalah : 
a. Membuat perencanaan pelaksanaan proyek pelanggan lalu kemudian 
melaporkannya kepada manajer teknik. 
b. Menerima konfirmasi dari kepala manajer teknik mengenai jumlah orderan 
pelanggan sehingga dapat dibuat perencanaan proyek. 
10. Divisi Studi dan Penelitian  
Tugas Divisi Studi dan Penelitian adalah : 
a. Mempelajari dan meneliti keadaan di lapangan. 
b. Melakukan studi analisis manajemen dan dampak lingkungan terhadap suatu 
proyek yang ditangani. 
11. Divisi Supervisi 
Tugas Divisi Supervisi adalah mengawasi pekerjaan pada proyek dan melaporkan 
kemajuan pekerjaan di proyek kepada pemberi proyek. 
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BAB V 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
5.1. Analisis Deskripsi Responden 
Deskripsi identitas responden adalah gambaran identitas responden yang 
menjadi sampel dalam penelitian, dimana dalam deskripsi identitas responden          
dapat dikelompokkan menjadi 5 kelompok responden yaitu : umur responden,          
jenis kelamin, tingkat pendidikan, lama kerja dan status perkawinan. Selanjutnya 
perlu ditambahkan bahwa dalam deskripsi identitas responden maka yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini sebanyak 60 orang karyawan pada PT. Wesitan 
Konsultasi Pembangunan di Makassar. 
Dalam deskripsi identitas responden, terlebih dahulu akan disajikan          







DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN UMUR RESPONDEN 
 
No. Kelompok Umur 
Frekuensi 
Orang % 
1. Dibawah 25 tahun 4 6,7 
2. 26 – 39 tahun 7 11,7 
3. 30 – 39 tahun  16 26,7 
4. 40 – 45 tahun 24 40 
5. Diats 45 tahun 9 15 
  60 100 
Sumber : Hasil olahan data primer, tahun 2011 
 
Tabel 5.1 yakni deskripsi responden berdasarkan umur, yang menunjukkan 
bahwa kebanyakan responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah          
rata-rata berumur antara 40 – 45 tahun, hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan 
yang bekerja pada perusahaan PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan adalah  
sebagian besar berumur antara 40 – 45 tahun yakni sebesar 24 orang (40%). 
Selanjutnya akan disajikan deskripsi responden menurut tingkat jenis kelamin 




DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN JENIS KELAMIN  
No. Jenis Kelamin 
Frekuensi 
Orang % 
1. Pria 20 33,3 
2. Wanita 40 66,7 
  60 100 
Sumber : Data Primer, tahun 2010 
Berdasarkan Tabel 5.2 yakni deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin, 
nampak bahwa sebagian besar didominasi oleh responden yang mempunyai jenis 
kelamin wanita yakni sebesar 40 orang atau 66,7%. Hal ini dapat dikatakan bahwa 
rata-rata karyawan dan karyawati yang bekerja pada perusahaan PT. Wesitan 
Konsultasi Pembangunan adalah wanita. 
Kemudian akan disajikan deskripsi responden berdasarkan tingkat pendidikan 
yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
TABEL 5.3 
DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN TINGKAT PENDIDIKAN  
No. Pendidikan Terakhir 
Frekuensi 
Orang % 
1. SMA 6 10 
2. Akademi/D3 9 15 
3. Sarjana/Strata 1 24 40 
4. Pasca Sarjana (S2 dan S3) 21 35 
  60 100 
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Sumber : Data Primer, tahun 2010 
Berdasarkan Tabel 5.3 yakni deskripsi responden berdasarkan tingkat 
pendidikan terakhir, nampak bahwa sebagian besar jenis pendidikan terakhir 
responden adalah Sarjana/Strata 1 yakni sebesar 24 orang atau 40%. Hal ini                   
berarti tingkat pendidikan yang dimiliki oleh karyawan pada perusahaan PT. Wesitan 
Konsultasi Pembangunan di Makassar adalah rata-rata mempunyai pendidikan 
sebagai Sarjana. 
Selanjutnya akan disajikan deskripsi responden menurut lamanya bekerja, 
yang dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
TABEL 5.4 
DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN LAMA KERJA 
 
No. Lama Kerja 
Frekuensi 
Orang % 
1. Dibawah 1 tahun 2 3,3 
2. 1 – 5 tahun 11 18,3 
3. 5 – 10 tahun 33 55 
4. 10 tahun keatas 14 23,3 
  60 100 
Sumber :  Hasil olahan data primer, 2011 
Tabel 5.4 yakni deskripsi responden berdasarkan lamanya bekerja, yang 
menunjukkan bahwa responden yang memiliki masa kerja terlama adalah antara                                     
5 – 10 tahun yakni sebesar 33 orang atau 55%, sehingga dapat dikatakan bahwa 
sebagian besar lama kerja karyawan adalah rata-rata 5 – 10 tahun, hal ini dapat 
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disimpulkan bahwa semakin lama seorang karyawan bekerja pada perusahaan                
maka akan semakin banyak pengalaman kerja yang diperoleh karyawan dalam 
menyelesaikan setiap pekerjaan. 
Selanjutnya akan disajikan tanggapan responden mengenai status        
perkawinan yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini : 
TABEL 5.5 
DESKRIPSI RESPONDEN BERDASARKAN STATUS PERKAWINAN 
 
No. Status Perkawinan 
Frekuensi 
Orang % 
1. Sudah kawin 46 76,70 
2. Belum kawin 14 23,30 
  60 100 
Sumber :  Hasil olahan data primer, 2011 
Berdasarkan tanggapan responden mengenai status perkawinan nampak 
bahwa sebagian besar status perkawinan responden adalah sudah kawin yakni sebesar 
46 orang atau 76,70%, hal ini dapat disimpulkan bahwa sebagian besar status 
perkawinan responden adalah sudah kawin. 
  
5.2. Deskripsi Variabel Penelitian  
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Deskripsi jawaban responden mengenai pengaruh disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan yaitu suatu analisis yang menguraikan atau menggambarkan 
jawaban responden mengenai disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
Dalam kaitannya dengan uraian tersebut di atas, maka dapat disajikan 
deskripsi jawaban responden mengenai disiplin kerja yang dapat dilihat pada          
tabel 5.6 berikut ini : 
TABEL 5.6 
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5. Saya menggunakan inventaris kantor 











6. Saya selalu memperhatikan kerapihan 













7. Saya selalu menjaga perilaku di tempat 
kerja, seperti tidak merokok, memutar 











8. Saya berusaha tidak menunda-nunda 












9. Saya merasa nyaman bekerja apabila 












10. Saya selalu mengikuti instruksi 











11. Saya selalu berusaha mengerjakan 
pekerjaan dengan baik, sebagai wujud 












  Sumber : Data primer, 2011 
Berdasarkan tabel di atas yakni deskripsi jawaban responden mengenai 
disiplin kerja, pernyataan saya selalu hadir tepat waktu ke kantor dari 60 responden 
rata-rata memberikan jawaban setuju sebesar 26 responden (43,3%). Pernyataan saya 
selalu memanfaatkan waktu kerja dengan bekerja rata-rata responden memberikan 
jawaban setuju sebesar 30 responden (50%). Kemudian pernyataan Saya tepat           
waktu dalam istirahat, responden lebih banyak yang memberikan setuju sebesar               
38 responden (63,3%). Pernyataan saya tepat waktu pulang kantor, responden              
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lebih banyak memberikan jawaban setuju sebesar 29 responden (48,3%). Selanjutnya 
penyataan saya menggunakan inventaris kantor untuk kepentingan dinas semata-
mata, rata-rata responden memberikan jawaban setuju yaitu sebesar 37 responden 
(61,7%). Untuk pernyataan saya selalu memperhatikan kerapihan pakaian seragam 
dan kerapihan potongan rambut, maka rata-rata responden lebih banyak memberikan 
jawaban setuju yaitu sebesar 23 responden (38,3%). 
Kemudian untuk pernyataan saya selalu menjaga perilaku di tempat kerja, 
seperti tidak merokok, memutar musik dan lain-lain, maka sebagian responden 
memberikan jawaban setuju yaitu sebesar 25 responden (41,7%). Pernyataan saya 
berusaha tidak menunda-nunda menyelesaikan tugas tambahan yang diberikan,           
maka sebagian besar responden memberikan jawaban setuju yaitu sebesar 38 
responden (63,3%). Selanjutnya pernyataan saya merasa nyaman bekerja apabila 
mengikuti aturan yang berlaku di perusahaan, maka rata-rata responden memberikan 
jawaban setuju yaitu sebesar 31 responden (51,7%). Sedangkan untuk pernyataan 
saya selalu mengikuti instruksi pimpinan untuk bekerja dengan teliti, maka            
sebagian besar responden memberikan jawaban setuju yaitu sebesar 31 responden 
(51,7). Dan untuk pernyataan saya selalu berusaha mengerjakan pekerjaan dengan 
baik, sebagai wujud tanggungjawab saya terhadap perusahaan, maka rata-rata 
responden memberikan jawaban setuju yaitu sebesar 29 responden (48,3%). 
Selanjutnya akan disajikan deskripsi jawaban responden mengenai kinerja 
karyawan pada PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan yang dapat dilihat melalui 
tabel berikut ini : 
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TABEL 5.7 




STS TS RR S SS 
1. Setiap karyawan menjalin hubungan dan 
kerjasama yang baik dengan sesama 
rekan kerja 







2.  Setiap pekerjaan yang diberikan 











3. Pegawai memiliki keterampilan atau skill 


























5. Kebersihan dan kerapihan dari hasil kerja 

























7. Mampu menyelesaikan setiap pekerjaan 
























9. Mengikuti setiap instruksi kerja yang 










Sumber : Data primer, 2011 
Berdasarkan tabel di atas yaitu deskripsi jawaban responden mengenai             
kinerja karyawan, untuk pernyataan setiap karyawan menjalin hubungan dan 
kerjasama yang baik dengan sesama rekan kerja, maka sebagian responden 
memberikan jawaban setuju yaitu sebesar 43 responden (71,7%). Kemudian 
pernyataan setiap pekerjaan yang diberikan diselesaikan dengan cepat, maka rata-rata 
responden memberikan jawaban setuju yaitu sebesar 33 responden (55%). Untuk 
pernyataan pegawai memiliki keterampilan atau skill yang dibutuhkan dalam 
menyelesaikan setiap pekerjaan, maka sebagian besar responden memberikan 
jawaban setuju yaitu sebesar 34 responden (56,7%). Selanjutnya pernyataan 
mempunyai inisiatif atau ide untuk mengembangkan perusahaan, maka rata-rata 
responden memberikan jawaban setuju yaitu sebesar 31 responden (51,7%). 
Kemudian untuk pernyataan kebersihan dan kerapihan dari hasil kerja yang 
telah dilakukan, maka sebagian responden memberikan jawaban setuju yaitu            
sebesar 28 responden (46,7). Selanjutnya pernyataan mencoba untuk profesional 
dalam pekerjaan, maka rata-rata responden memberikan jawaban setuju yaitu sebesar 
28 responden (46,7%). Sedangkan pernyataan mampu menyelesaikan setiap 
pekerjaan baik tugas utama maupun tambahan dengan cepat, maka sebagian besar 
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responden memberikan jawaban setuju yaitu sebesar 33 responden (55%). Untuk 
pernyataan menghasilkan kualitas kerja yang dapat diandalkan, maka sebagian 
responden memberikan jawaban setuju yaitu sebesar 35 responden (58,3%). Dan 
untuk pernyataan mengikuti setiap instruksi kerja yang diberikan oleh pimpinan, 




5.3. Analisis Reliabilitas dan Validitas  
5.3.1. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan konsisten dari alat ukur 
dalam mengukur gejala yang sama di lain kesempatan. Sedangkan reliabel instrumen 
adalah hasil pengukuran yang dapat dipercaya, reliabilitas instrument dimaksudkan 
untuk mendapatkan data sesuai dengan tujuan pengukuran. Untuk mencapai hal 
tersebut diperlukan uji reliabilitas dengan menggunakan metode Alpha Cronbach’s 
diukur berdasarkan skala cronbach’s. 
Kemudian reliabilitas suatu konstruk variabel yang dikatakan baik jika 
memiliki nilai cronbach’s alpha di atas dari 0,60. Sebab kuesioner dinyatakan 
reliabel jika mempunyai nilai koefisien alpha yang lebih besar dari 0,60. Jadi 





HASIL UJI RELIABILITAS DENGAN SPSS 17 
Variabel Penelitian Cronbach’s alpha if  
Item Deleted 
r standar Keterangan 
Disiplin kerja 0,896 0,60 reliabel 
Kinerja karyawan 0,812 0,60 reliabel 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS 
Tabel 5.8 yang merupakan hasil uji reliabilitas dengan menggunakan            
program SPSS 17, nampak bahwa dengan untuk variabel disiplin kerja dan kinerja 
karyawan memiliki nilai cronbach’s alpha di atas 0,60, hal ini berarti semua item 
pertanyaan dapat dikatakan reliabel. 
 
5.3.2. Pengujian Validitas 
Validitas adalah ukuran yang menunjukkan sejauh manakah instrumen 
pengukur mampu mengukur apa yang ingin diukur. Oleh karena itulah maka dapat 
dikatakan bahwa suatu instrumen yang valid adalah alat ukur yang digunakan                     
untuk mendapatkan data yang valid dan dapat digunakan untuk mengukur apa                            
yang hendak diukur. 
Kemudian dalam mengukur validitas, metode yang digunakan adalah               
analisis corrected item total correlation. Dimana dengan analisis faktor dimaksudkan 
untuk menguji apakah setiap butir-butir pertanyaan dapat digunakan untuk 
mengkonfirmasikan sebuah faktor atau konstruk atau variabel. Dalam hubungannya 
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dengan uraian tersebut di atas, dapat disajikan hasil uji validitas yang dapat dilihat 
pada tabel berikut ini : 
TABEL 5.9 
HASIL UJI VALIDITAS DENGAN SPSS 17 





r standar Keterangan 
Disiplin kerja Dk1 0,195 0,30 valid 
 Dk2 0,478 0,30 valid 
 Dk3 0,616 0,30 valid 
 Dk4 0,508 0,30 valid 
 Dk5 0,754 0,30 valid 
 Dk6 0,615 0,30 valid 
 Dk7 0,750 0,30 valid 
 Dk8 0,852 0,30 valid 
 Dk9 0,697 0,30 valid 
 Dk10 0,733 0,30 valid 
 Dk11 0,759 0,30 valid 
Kinerja karyawan Kk1 0,335 0,30 valid 
 Kk2 0,462 0,30 valid 
 Kk3 0,719 0,30 valid 
 Kk4 0,693 0,30 valid 
 Kk5 0,550 0,30 valid 
 Kk6 0,347 0,30 valid 
 Kk7 0,761 0,30 valid 
 Kk8 0,374 0,30 valid 
 Kk9 0,376 0,30 valid 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS 
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Berdasarkan tabel 5.9 yakni hasil pengujian validitas mengenai disiplin                  
kerja terhadap kinerja karyawan dengan 20 item pertanyaan, maka setelah dilakukan 
pengujian validitas nampak ada satu item pertanyaan yang tidak valid pada             
variabel disiplin kerja, maka setelah dilakukan hasil pengujian validitas  nampak ada 
satu item pertanyaan yang tidak valid yakni pada variabel disiplin kerja pada item 
pertanyaan nomor satu, sebab memiliki nilai korelasi yang dibawah  dari 0,30, 
sedangkan untuk item pertanyaan lainnya sudah valid karena memiliki nilai 
cronbach’ alpha di atas dari 0,30.  
Sedangkan untuk variabel kinerja karyawan dengan 9 item pertanyaan, 
nampak bahwa semua item pertanyaan sudah valid karena memiliki nilai corrected 
item total correlation yang di atas dari 0,30 
 
5.4. Analisis Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja karyawan 
 
Peranan sumber daya manusia dalam pengelolaan usaha diperlukan oleh 
setiap perusahaan, sebab tanpa sumber daya manusia yang dimiliki maka segala 
aktivitas yang dijalankan tidak akan terlaksana sesuai dengan yang direncanakan. 
Oleh karena itulah maka sumber daya manusia berperanan terhadap kinerja 
karyawan. 
Pentingnya peranan sumber daya manusia maka perusahaan perlu menerapkan 
disiplin kerja, sebab dengan adanya disiplin kerja maka akan dapat meningkatkan 
kinerja karyawan, sehingga dengan pentingnya disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan maka perlu dilakukan analisis regresi, dimana analisis regresi dimaksudkan 
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untuk mengukur seberapa besar pengaruh antara disiplin kerja dengan kinerja 
karyawan. 
Dalam hubungannya dengan uraian tersebut di atas, maka dapat disajikan 
hasil olahan data regresi yang dapat dilihat pada tabel 5.10 yaitu sebagai berikut : 
TABEL 5.10 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 14.809 1.984  7.464 .000 
Disiplin Kerja .455 .053 .751 8.666 .000 
R     =  0,751                                                Fhit    =  75,098 
R2   = 0,564                                                 Sig     =  0,000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber : Data diolah dengan SPSS versi 17 
 
Berdasarkan tabel 5.10 yakni hasil koefisien regresi yang diolah dengan 
menggunakan SPSS versi 17, maka dapat disajikan interprestasi dari koefisien  
regresi yaitu sebagai berikut : 
bo  =  14,809 yang dinterpretasikan sebagai berikut bahwa tanpa memperhitungkan 
variabel disiplin kerja maka nilai kinerja karyawan sebesar 14,809 (unit 
skala). 
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b1 =  0,455 dimana dapat diartikan bahwa apabila disiplin kerja ditingkatkan    
sebesar 1  unit skala maka kinerja karyawan akan meningkat pula sebesar 
0,455 (unit skala). 
Kemudian akan disajikan korelasi antara disiplin kerja dengan kinerja 
karyawan, maka akan disajikan nilai R, R
2 
yang diperoleh dengan menggunakan  
SPSS versi 17 yaitu sebagai berikut : 
R = 0,751     
R
2
 = 0,564     
Interprestasi (arti ekonominya) 
R = 0,751 yang diartikan ada hubungan yang kuat dan positif antara disiplin 




 = 0,564 yang diartikan sebesar 56,40% dipengaruhi oleh variable disiplin 
kerja, sedangkan sisanya sebesar 43,6% dipengaruhi oleh faktor lain yang 
tidak diteliti dalam penelitian ini. 
Dalam hubungannya dengan uraian tersebut di atas, dapatlah dikatakan      
bahwa ada hubungan yang signifikan antara variable disiplin kerja                        
dengan kinerja karyawan. Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai sig = 0,000 dan      
Fhitung 75,098 > Ftabel 3,156, sehingga dapat dikatakan ada hubungan yang               
signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan sebab memiliki nilai sig 




Dari hasil analisis regresi yang dilakukan menunjukkan bahwa disiplin                      
kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan PT. Wesitan 
Konsultasi Pembangunan di Makassar, hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien    
regresi sebesar 0,455 dengan nilai thitung = 8,666, begitu pula dengan nilai                        
Fhitung = 75,098 dan nilai sign sebesar 0,000.  Hal ini dapat diartikan bahwa semakin 
tinggi disiplin kerja pegawai, melalui kehadiran karyawan yang tepat waktu, 
memanfaatkan waktu kerja, tepat waktu istirahat, tepat waktu pulang kantor, 
kerapihan karyawan, mengikuti instruksi pimpinan, mengerjakan pekerjaan dengan 
baik maka akan dapat meningkatkan kinerja pegawai, khususnya pada perusahaan 
PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan di Makassar. 
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BAB VI 
KESIMPULAN DAN SARAN-SARAN 
 
6.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis penelitian mengenai pengaruh disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Wesitan Konsultasi Pembangunan di Makassar, 
maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara disiplin 
kerja dengan kinerja karyawan. 
 
6.2. Saran-saran 
Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah dikemukakan di atas, maka dapat 
disajikan beberapa saran-saran yaitu sebagai berikut :  
1. Disarankan kepada pihak manajemen perusahaan agar dalam meningkatkan 
disiplin kerja maka perlu ditingkatkan tingkat kehadiran karyawan dan selain itu 
perlu pemanfaatan waktu kerja dalam penanganan pekerjaan. 
2. Disarankan pula untuk penelitian selanjutnya agar dapat menambah variabel lain 
diantaranya variabel kompensasi, pengadaan sanksi serta pengawasan melekat 
disamping variabel disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Wesitan 
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Lampiran 1 : Tabulasi Jawaban Responden Mengenai Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan Pada PT. Wesitan Konsultan di Makassar
No
Resp age gen jp lb stat dk1 dk2 dk3 dk4 dk5 dk6 dk7 dk8 dk9 dk10 dk11 kk1 kk2 kk3 kk4 kk5 kk6 kk7 kk8 kk9
1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 1 3 1 3 1 3 3 1 2 3
2 3 1 2 2 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 4 4 2 2 3
3 4 1 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 4 4 2 2 3
4 4 2 3 3 2 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4
5 5 2 4 3 2 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4
6 4 2 3 3 2 4 3 2 5 2 3 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 5 4 3 4
7 1 2 1 3 2 4 3 2 4 4 3 3 3 4 3 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4
8 2 2 2 2 2 5 3 2 4 4 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4
9 3 2 3 3 1 5 3 3 4 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 2 1 1 4 3
10 4 2 4 3 1 5 4 3 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 2 2 1 2 2 3 3
11 5 1 3 3 1 4 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 3 3
12 1 1 1 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3
13 5 1 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4
14 4 1 3 4 1 4 3 4 4 4 4 4 5 3 5 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4
15 3 2 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3
16 2 2 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4
17 1 2 1 4 1 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4
18 2 2 2 3 1 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4
19 3 2 3 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4
20 4 2 3 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
21 5 2 4 3 1 4 4 4 2 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4
22 1 1 1 2 1 3 4 5 2 4 5 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4
23 2 1 4 2 1 3 4 4 2 4 5 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4
24 3 1 3 2 1 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4
25 4 2 2 2 1 4 3 4 3 5 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 5 2
26 5 2 1 3 1 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 5 4 3 4 3 3 3 4 2
27 2 2 4 3 1 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3
28 3 2 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 5 3 4 4 4 3
29 3 2 2 3 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 4 5 3 4 4 4 4 3 3
30 4 2 3 4 1 2 2 3 4 4 2 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3
31 4 2 4 4 1 4 4 4 5 3 2 5 5 4 3 3 4 4 4 4 5 1 4 4 4
32 5 2 4 4 1 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 1 5 4 4
33 4 2 4 3 1 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 3 4 4
34 4 2 4 3 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 5 5
35 4 1 3 3 1 4 2 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 5 4
36 4 1 3 2 1 3 2 5 4 4 3 3 4 3 5 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4
37 3 2 3 2 2 3 3 4 4 5 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 2 3 4 4 4
38 3 2 3 1 2 3 3 4 3 4 1 3 4 3 4 4 4 3 4 1 1 3 4 4 4
39 3 2 4 2 1 3 3 4 3 4 2 2 4 3 4 4 5 3 4 2 2 3 4 4 3
40 3 2 4 2 1 3 4 4 3 4 2 1 4 4 4 3 4 4 3 2 2 3 4 3 3
41 4 2 4 2 1 2 4 4 3 4 1 2 3 4 3 3 4 4 3 3 2 4 4 3 3
42 4 1 3 3 2 2 5 4 3 4 2 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3
43 4 1 2 3 2 2 4 4 3 4 2 3 3 5 3 3 4 5 3 3 3 5 3 3 4
44 5 2 3 4 2 1 4 4 3 3 3 3 4 4 1 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4
45 4 2 3 4 1 1 4 4 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
46 4 2 3 3 1 1 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4
47 4 1 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 3
48 4 1 3 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 3 4 4 3
49 3 2 2 3 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 3 5 3 3 4 4 3 4 3 4 3
50 3 2 3 3 2 3 3 5 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3
51 4 2 4 4 2 3 4 4 4 5 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 5 3 3 3
52 5 2 3 4 1 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4
53 4 1 3 3 1 3 5 4 5 4 4 3 4 4 5 3 5 4 3 3 3 3 4 3 4
54 3 1 4 3 1 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5
55 2 2 4 3 1 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4
56 3 2 4 4 1 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 3 4
57 4 1 3 4 1 5 4 3 3 3 3 3 4 3 4 5 4 3 4 4 5 4 4 4 4
58 5 2 3 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4
59 4 2 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3
60 3 1 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4
Id. Resp Displin. Kerja Kinerja Karyawan
